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1- Kültürün Tanımı ve Kapsamı

Toplumlar, insanların karmaşık bir biçimde gruplaşmalarından oluşmuştur. Her toplum, bireylerin  belirli durumlarda karşılaştığı sorunları çözümlemek ve gereksinimlerini gidermek için birçok araçlara ihtiyaç duyar. Kişinin içinde bulunduğu çevre şartlarına, toplu olarak yaşadığı insanlarla olan ilişkilerine göre, bu araçlar sınırlanmakta ve değişmektedir. Bu çerçevede, en basitinden en gelişmişine kadar her türlü insan topluluğunda kültür denilen ortak bir olguya rastlamaktayız. İşte bu olgu, insan ilişkilerini düzenleyen ortak kurallar, gelenekler, fikirler ve kişisel düşünceleri ifade etmektedir. 
  Kültürün oluşması için insanların belirli esaslara göre bir araya gelmeleri gerekir. Yani, kültür ile toplum yan yanadır. Bir toplumun kültürü de, o toplumun üyelerinin sorunlarını çözümlemek üzere oluşmuş bazı düzen ve kurallardan oluşur.

Kültür kavramının etimolojik kökeni Latincideki “Cultura” sözcüğüne dayanmaktadır ve “toprağı verimleştirmek için çalışma” anlamına gelmektedir. 
 Ancak, kültür kavramının tanımını yapmak oldukça zordur. Çünkü, söz konusu kavram zaman içinde değişikliklere uğramış ve artık farklı anlamlara gelmeye başlamıştır. Bu çerçevede, kültür, en geniş anlamıyla bir toplumun tüm yaşam biçimini ifade etmektedir.

Hofstede ise kültürü, bir gurup insanı diğerlerinden ayıran zihinsel programlama olarak tanımlamaktadır. Bu tanımdan hareketle, bireysel düzeyde zihinsel programlara ilişkin kaynakların, kişinin yetiştiği ve yaşam deneyimlerini elde ettiği sosyal çevrelerde yattığı  söylenebilir. Hofstede’ye göre programlama aileden başlamakta, okulda, arkadaş gruplarında, çalışma  ortamında ve içinde yaşanılan toplumda devam etmektedir. Kültür, öğrenme sonunda oluşmakta, bir başka ifadeyle kişinin sosyal ortamından kaynaklanmaktadır. 

Taylor’a göre kültür yada uygarlık, bir toplumun üyesi olarak insanın kazandığı bilgi, sanat, gelenek-göreneklerle beceri ve alışkanlıkları içeren karmaşık bir bütündür. Taylor’un kültür tanımı, kültür kavramının bütün niteliklerini, özünü ve türlerini içine alan tanım denemelerinden biri olduğu gibi, kültürün, öğrenilmiş, saklanmış ve öğretilen, eğitimle yeni kuşaklara aktarılan bir olgu olduğunu vurgulaması açısından da önemlidir.

Kültürün özelliklerini ise şu şekilde sıralayabiliriz:

1- Kültür öğrenilir.

2- Kültür, kişisel değil  toplumsaldır.

3- Kültür değişkendir.

4- Kültür tarihsel bir boyuta sahiptir ve süreklidir.

5- Kültür ihtiyaçları karşılayıcı ve tatmin sağlayıcıdır.

İnsanlar doğduğunda herhangi bir kültüre sahip değildir. Dolayısıyla, kültürün kazanılması ilk önce ailede başlar, sonra toplumsal süreçte devam eder. Diğer bir ifadeyle, kültür içgüdüsel ve kalıtımsal olmayıp bireyin doğduktan sonraki yaşantısında kazandığı alışkanlıklar, davranış ve tepki eğilimleridir.

Kültür, toplumlarda yaşayan insanlar tarafından oluşturulur ve ortaklaşa paylaşılır. Bu onun toplumsal özelliğe sahip olmasından kaynaklanır. Bununla birlikte, kültür, zamana bağlı olarak değişebilir ve gruba göre farklılık gösterebilir. Modern toplumlarda bu değişim hızı daha yüksektir. 

Kültür, bir kuşaktan diğerine geçmek suretiyle süreklilik kazanır. Gelenekler ve görenekler kültürün sürekliliğini sağlayan etkin birer araç niteliği taşır. Diğer bir ifadeyle kültürel çerçeve büyük ölçüde geleneklere bağlı olarak ortaya çıkar.

Kültür, ayrıca insanların biyolojik ve psikolojik ihtiyaçlarını karşılar. Öyle ki, kültürel faktörlerin var olabilmesi toplumun üyelerine bir doyum sağlamasına bağlıdır. 

Ayrıca, kültür, bir toplumun tüm ideallerinin ve sosyal kişiliğinin sembolüdür. Her toplum kültürünü oluşturan bu idealleri gerçekleştirmeye çalışır. Ayrıca, kültür değerleri dogmatik olmayıp, çağın ihtiyaçlarına göre değişmek zorundadır.

Kültür, birey davranışlarını sınırlayıcı bir faktör özelliğine de sahiptir. Öyle ki, kültürü insanlar oluşturduğu gibi, kültür de insanları biçimlendirmekte, böylece insanlar içinde yaşadığı çevrenin sahip olduğu kültürel özelliklerine göre şekillenmektedir. Böylece, bireyin kültürü toplumun kültürüne, toplumun kültürü de tek tek bireylerin kültürüne doğrudan doğruya bağlı bir görünüm kazanmaktadır. 

Mümtaz Turhan’a göre, bir kültür unsurunun topluma getirilmesinden, benimsenip özümsenmesine kadar geçen geleneksel kültür süreci üç aşamadan oluşur:

1- Yeni kültür unsurunun kabulünde, rolleri olan ilk girişimcilerin onu benimsemeleri ve kabul etmeleri.

2- Yeni kültür unsurunun kabulünde rolleri onlar dışında kalan diğer kişiler tarafından da kabul edilmesi.

3- Mevcut kültüre uyum ve özümsenme için geçirilmesi gereken eğilimler.

Ayrıca, kültür, sahip olduğu öğeler yönüyle  bazı sınıflandırmalara tabi tutulabilir:

1- Genel Kültür- Alt Kültür 

2- Maddi Kültür-Manevi Kültür

3- Karşı Kültür

Bir toplumun yada ülkenin, her sosyal grubunda, her coğrafi bölgesinde geçerli olan, benimsenen ve yaşanan hakim unsurlarından ibaret olan kültür, genel kültür olarak tanımlanabilir. Yani, bir ülkenin yada toplumun hakim inançları, değerleri, hareket tarzları ve yaptırımlar genel kültürü ifade etmektedir. Bununla birlikte, toplumun genel kültürü, üst bir sistem olarak, çok sayıda alt sistemlerden meydana gelmiştir. Alt kültürler bazı hakim değerleri kapsar. Ancak, bunun ötesinde kendilerine özgü yaşam şekilleri ve değerleri vardır. Bu durum, bir ülkenin farklı bölgelerinde farklı kültürlerin olmasıyla açıklanabilir. 

Kültür hakkında ne söylenirse söylensin, kültürün farklı unsurların bileşkesi olduğu genel kanaat görmüştür. Bu çerçevede, kültürün sahip olduğu bu unsurlar, maddi ve manevi özelliklere sahip olmasına göre ikiye ayrılmıştır. Maddi kültür, genel olarak teknik, bilim ve ekonominin amaçlara yönelik olarak oluşturulmasını kapsamaktadır. Doğal olmaktan çok insan eliyle ortaya çıkmış teknolojik durum, sahip olunan araç-gereç ve eserler maddi kültürün en belirgin örnekleridir.

Manevi kültür ise, dil, sanat, din, inanç, tutum gibi unsurlardan oluşmaktadır. Dil, kültürün öğrenilmesinde ve nesilden nesile aktarılmasında önemli bir role sahiptir. Bununla birlikte, müzik, dans ve diğer sanat dalları da kültürün taşıyıcılarındandır. Din ise, bireylerin kişilik ve karakterlerini düzenleyen bir güç olması bakımından sosyal ve kültürel bir kontrol görevine sahiptir.

Bununla birlikte, toplumda, sosyo-ekonomik ve politik anlamda yerleşmiş olan ve aile, okul ve diğer örgütler, özellikle de kitle haberleşme araçlarıyla aktarılan genel kültürü kabul etmek istemeyenlerin değişik alanlarda meydana getirmeye çalıştıkları kültürel yapıya ise karşı kültür diyebiliriz.

Kültür, daha önce de kısmen bahsettiğimiz üzere genel olarak şu faktörlerden oluşmaktadır:

1- Dil.

2- Din ve inançlar.

3- Değerler.

4- Norm ve kurallar.

5- Örf ve adetler.

6- Tutumlar.

7- Simgeler.

8- Yasalar ve ahlak kuralları.

Kültür açısından dilin önemi büyüktür. Dil, burada sadece kelimelerden oluşan bir yapı değil, aynı zamanda jest, el kol veya baş hareketlerinden doğan bir olguyu da ifade etmektedir. Bununla birlikte, din ve inançlar da kültürün temel öğesini oluştururlar. Her toplum öyle yada böyle bir dine mensuptur. Din insanlarda ortak duygu ve inançların gelişmesinde önemli bir toplumsal kurumdur. İnanç ise, bireyin dünyasının bir yönüne ait algı ve bilgilerin devamlı bir organizasyonudur. İnançlar arasındaki benzerlikler en kadar çok ise o toplumun kültür inançları da o derece kuvvetli olur.

Değerler, kişileri, grupları ve toplumları birbirlerinden ayıran önemli unsurlardan biri olmakla birlikte, davranışsal açıdan farklı olmayı gerektirir. Normu ise, belirli rolleri olan kişilerin uymaları gereken kurallar, emirler ve ölçüler olarak tanımlayabiliriz. Normlar, değerlere dayanır. Toplumlar için, neyin doğru neyin yanlış olduğunu belirler.

Toplum içinde insanların günlük tavır ve hareket tarzlarını ve yaşama yöntemlerini düzenleyen kurallara örf ve adet denmektedir. Bu kurallar, topluma tarihsel süreçte yerleşmiştir. Bir takım sosyal baskılar insanları bu kurallara uymaya zorlamaktadır. Bunlardan adetler, yaygın ve nüfusun büyük bir bölümü tarafından uzun zamanlardan beri tekrar edilip gelen ve belirgin yaptırımı olmayan yada yaptırımı çok yumuşak olan davranışlardır. Örfler ise, böyle değildir. Çünkü, örf kurallarına aykırı hareket edenler ağır bir biçimde cezalandırılmaktadır. Dolayısıyla, örflere uymak zorunludur.

Kültürü oluşturan faktörlerinden biri olan tutumlar ise, bireysel olduğu gibi toplumsal da olabilir. Daha çok inançlardan etkilenir. Simgeler ise, dıştan bir işaret yada jesttir. Bir anlam yada değeri temsil eder. Çağrışım yoluyla duyguları hatırlatır. Böylece, belirli fikirlere canlılık verir. En belirgin simgelerin başında “bayrak” gelir.

Yasalar da kültürün önemli bir parçasıdır. Ancak, yasalar, örf ve adetlerden farklı olarak bilerek ve istenerek oluşturulur ve yürürlüğe konur. Bunun yanısıra, ahlak kuralları da kültürün bir uzantısıdır. Ahlak kuralları, sosyal hayatta insanların birbirleriyle olan ilişkilerini düzenleyen kurallardır. Bu kuralların yaptırımı genel olarak manevidir. Yani, ayıplama ve küçük görme şeklinde ortaya çıkar.

2- İşletme Yönetimi ve Kültür

İşletmeler, bir takım amaçları gerçekleştirmek için biraraya gelen hammadde, makine, insan ve organizasyon gibi üretim araçlarının uygun bileşiminden oluşmuş kuruluşlardır. Yönetim ise, belirli hedefleri gerçekleştirmek için bir araya gelmiş iki veya daha fazla kişinin meydana getirdiği bir grup faaliyeti yada bir sosyal olaydır. Dolayısıyla,  işletmeler çoğu kez belirli bazı hedeflere ulaşmak için diğer üretim faktörleriyle birlikte bir grup insandan oluşmaktadır. Sonuç olarak, işletme ve yönetim kavramları birbirlerini tamamlayan bir bilim dalının doğmasına neden olmuştur.
 İşletme yönetimi dediğimiz bu bilim dalı, belirli bazı faaliyetleri içeren insan davranışlarıyla ilgilidir. İnsan davranışlarını açıklamada ise, psikoloji, antropoloji, sosyoloji vb.  bilim dallarının yönetim bilimine destek verdiğini görmekteyiz. Bu açıdan bakıldığında yönetim bilimi, bireylerin belirli amaçlara doğru yönlendirilmesi yada amaca uygun davranışlarda bulundurulması sürecini içerdiğinden, davranış bilimlerinden hiçbir zaman soyutlanamaz. Hatta, yönetim işinin %10’u yönetimin konusunu oluşturan hususlarla ilgili teknik bilgilere dayanıyorsa, %90’ı davranış bilimleriyle ilgilidir.
 Dolayısıyla, yöneticilerin de işletmeleri amaçlarına ulaştırmak için işbirliği yaptıkları insanları harekete geçirmek zorunda olmaları, davranış bilimlerine olan ihtiyacı ortaya çıkarmaktadır. 

Organizasyonlar, içinde insan faktörü önem kazandıkça, davranış bilimciler kişilerin davranış nedenlerini aradılar. İnsanların davranış ve inanışları “kültür” olarak adlandırıldı. Bu çerçevede, bütün örgütler bir arada bulunan kişilerin çalışma ve yürütülmesine etki eden kültürlere sahiptirler.  

Gonzales ve McMillan, Brezilya’da Amerikan yönetim felsefesinin kabul edilirliğini incelediklerinde yönetim felsefesinin kültüre bağlı olduğunu  gördüler. Yani, Amerikan yönetim felsefesinin genel kabul görmeyeceğini belirttiler. Yönetsel yetenekler kültürler arasında aktarılabilir, yönetim felsefeleri değişik toplumlardan alınabilir, fakat, uygulamanın etkinliği kültüre bağlıdır. 

Günümüz yöneticisi, çabalarını sürdürdüğü ortamda, çalışma koşullarını etkileyen faktörleri bilmek, çalıştırdığı fertlerin davranışlarını önceden kestirmek istemektedir. Kişi davranışlarının önceden bilinmesi, toplumun çeşitli özelliklerinin bilinmesiyle olabilecektir. Çünkü, işletmeler belirli bir toplumda faaliyetlerini sürdürürler. Söz konusu toplumun üyelerinin ise, kendine özgü inançları, değer yargıları, çeşitli olaylar karşısında belirli tavırları, kısaca kültürleri vardır. O halde, bir yönetici için, işletmenin çalışma şeklini ve faaliyetlerinin sonucunu etkileyen, belirli insan topluluklarınca oluşturulan inançlar, değerler, örf ve adetler ve diğer kişiler arası ilişkilerden oluşan kültür büyük önem arz etmektedir. Buradan hareketle kültürün, işletme faaliyetlerini çevreleyen, maddi ve manevi özelliği olan önemli toplumsal değerler dolayısıyla yönetim faaliyetlerini etkileyen bir özelliği olduğu söylenebilir.

Yöneticiler, çalışanların sahip olduğu özel inanç ve tutumlarını bilmek istediği gibi, onlarda yerleşmemiş olan inanç ve tutumların nasıl oluşturulacağını, onların mevcut inanç ve tutumlarının nasıl değiştirilebileceğini de bilmek isterler. Bu çerçevede, yöneticiler kendi organizasyonunu saran genel kültür ve özel alt kültürler hakkında bazı bilgilere sahiptirler. Çünkü, hangi alt kültürlerin organizasyon için birleştirici özelliğe sahip olduğunu belirlemek stratejik öneme sahiptir.

Yönetimin ve yöneticilik faaliyetlerinin, uygulamalarının toplumsal kültür ile uyum içinde olması gerektiği ve böylece başarı sağlanabileceği bilimsel olarak ortaya konmuştur. Dolayısıyla, başlıca Japon ve Amerikan yönetim anlayışları ve uygulamaları,  ancak toplumsal yapı ve kültürle açıklanabilmektedir. Gerçekten de, her kültür ve inanç sistemi kendi insanı için diğerlerinden daha uygun ve huzurlu bir ortam sağlayarak başarı için sağlam bir ortam oluşturabilir.
 Özellikle, yönetim biliminin, psikoloji, sosyoloji ve bireyin sosyal bir grup içindeki davranışlarının ele alındığı sosyal psikoloji ile  sıkı bir ilişki içinde bulunması, bu bilim dallarının en önemli öğelerinden biri olan kültürün yönetim bilimi ile beraber ele alınmasını zorunlu kılmıştır. Her örgüt, içinde oluştuğu toplumun değer ve normlarını alarak, değiştirerek ve bunlara eklemeler yaparak kendine uyarlar. Toplumdan uyarlanarak alınan bu değerler, bunlara bir örgütsellik kazandırılarak, örgütün işlevsel alt yapılarını desteklemek, güçlendirmek için kullanılır.   Bu doğrultuda, birçok çalışma, ulusal kültürleri oluşturan çeşitli boyutları belirlemeye yöneltilmiştir. Bu kültürel boyutlar, ülkelerin değerleri bakımından birbirlerine benzedikleri ve farklı oldukları yönlerin açıklığa kavuşturulmasında etkili olmaktadır. Kültürel boyutlar, kültürlerin paylaşılmış değerler sistemi olması nedeniyle o toplumda yaşamakta olan bireylerin işe karşı tutum ve işteki davranışlarının da anlaşılması bakımından önemli görünmektedir. Bu açıdan bakıldığında özellikle uluslar arası boyutta çalışan işletmelerde, çalışanların işe ilişkin değerlerini anlamak müşterileri ile ilişkilerinde karşılıklı tatmin edici bir düzey yakalayabilmek için farklı kültürel özellikleri bilmek gerekmektedir. 
  Bu açıdan kültür, işletmelerin sadece dış ve iç çevre faktörleri açısından değil, pazarlama, müşteri ilişkileri ve dış ilişkiler açısından da önem arz etmesi nedeniyle üzerinde durulması gereken önemli bir konu haline gelmiştir. Örneğin, Sargut, çalışmalarında Batı’nın etkin sayılan yönetim kuramlarını her ulusal kültür için sorgulanmadan geçerli olup olmayacağını, kültürlerarası farklılaşmanın yönetim, örgüt ve liderlik kuramları ve uygulamaları üzerine etkilerini kapsamlı şekilde incelemekte ve Türk toplumunun kültürel boyutta Batı toplumlarından önemli ölçüde farklılaştığını göstererek 

“T tipi yönetim ve örgütlenme modeli” önermektedir.

3- Yönetim Kuramları ve Kültür

18. yüzyılın ortalarında başlayıp bir yüzyıldan fazla süren Sanayi Devrimi sonucu işletme sahipleri, emrinde çalışan çok sayıda işçiyi yönetmek ve onların verimliliğini arttırmak için rasyonel ve sistemli bir yönetim şekli bulmak gereksinimi duydular. İnsanla ilgili sorunların bir çığ gibi makineleşme ile birlikte hızla büyümesi bugün geleneksel yönetim ve örgüt kuramı diye bilinen ve daha çok örgütsel etkinlik ve verimliliğin arttırılmasına yönelmiş bulunan yönetsel tutum ve davranışların gelişmesine yol açmıştır.

Geleneksel yönetim kuramının gelişmesinde rol oynayan düşünce akımları, bürokrası (Weber), yönetim kuramı (Gulick, Urwick), yönetim süreçleri (Fayol), dinamik yönetim (Follett) ve bilimsel yönetim (Taylor) başlıkları altında incelenmektedir. Yönetimle ilgili çeşitli kavram, ilke ve süreçlerin geliştirildiği  bu kuramı niteleyen temel kavramlar: yapı, işbölümü, emir, yetki, sorumluluk, denetim alanı, hiyerarşi, komuta zinciri, kurmay, yasal yetki, disiplin, akılcılık, üretim ve verim gibi kavramlardır. 

Geleneksel yönetim kuramcıları, örgütü merkez olarak alarak “örgüt için iyi olan, işgören için de iyidir” görüşünü savunmuşlardır. Örgüte genelde mekanik yönden yaklaşılmış ve özellikle örgütsel yapı üzerinde durulmuştur.

Geleneksel yönetim kuramını savunanlar, daha sonraki örgüt ve yönetim kuramcıları tarafından, insansız örgüt kuramcıları olarak suçlanmış, sert eleştirilere hedef olmuşlardır. Geleneksel örgüt kuramcıları, örgüt içindeki insanı bir verim aracı olarak görmüş, onların beklentilerini, gereksinimlerini ve kültürel farklılıkları göz ardı etmişlerdir.

Yirminci yüzyılın ikinci yarısında ise, toplumsal yapı ve teknoloji büyük bir hızla gelişmeye devam etmiş, insanların kültür düzeyleri ve becerileri  artmıştır. Bu düzey yükseldikçe geleneksel yönetim kuramına karşı tepki ve eleştiriler de giderek artmıştır. Ayrıca, insanlar yapılan iş karşılığında sadece ekonomik ödüller değil, manevi ve kültürel gereksinimlerin de karşılanmasını ister olmuşlardır.

1930’lara kadar, geleneksel yönetim ve örgüt kuramı örgütsel yapıya ve onun işleyişine yol gösteren tek kuram olarak süregelmiştir. Ancak, işletmelerle ilgili çeşitli örgütsel sorunların artması soncu, geleneksel kuramın eksiklikleri  hissedilmeye başlanmıştır. Bu nedenle, geleneksel yönetim düşüncesi gelişmesinin en yüksek düzeye ulaştığı 1930 yıllarında, “yönetimde insan ilişkileri” adı altında yeni bir yaklaşım oluşmaya başlamıştır.

Yeni geleneksel  yönetim kuramı geleneksel görüşe bir tepki olmaktan çok, onun boşluklarını gidermeye yönelerek örgütün etkinliğini arttırmak için insan davranışları ve ilişkilerine yönelmiştir. Dolayısıyla, geleneksel kuramın ilke ve kavramlarına yenilerini eklemiş, bunlar yeni geleneksel akımda insan ilişkileri yaklaşımının etkisiyle yumuşatılmış ve geliştirilmiştir.

Yeni geleneksel yönetim kuramı, insan ilişkileri (Elton Mayo), işbirliği (Barnard), akılcı karar (Simon), toplumsal sistem (Parsons), örgütte uyum (Etzioni) alt başlıkları altında açıklanmış ve insan ilişkileri akımı ile ortaya çıkmıştır.
 Temel özelliklerini, Hawthorne Araştırmaları’nın sonuçlarının oluşturduğu bu kuram, yönetimle ilgili literatürde insan ilişkileri yaklaşımı olarak da adlandırılmıştır. İnsan ve yönetim sorunlarına daha çok toplumsal ve ruhsal açıdan yaklaşan yeni geleneksel yönetim kuramcıları, insanın birtakım inanç, beklenti, algı, coşku ve tutumlarının var olduğuna dikkat çekmek istemişlerdir. Bu kuramı savunanlar, örgütsel yapı ve süreçlerde insan öğesinin göz ardı edilemeyeceğini belirterek özellikle örgütteki biçimsel olmayan yapı üzerinde durmuş, mekanik insan görüşü yerine organik insan görüşünü benimsemişlerdir. Buna göre ise, “insan için iyi olan, örgüt için de iyidir” görüşü benimsenmiştir.

İnsan ilişkileri yaklaşımı, bireylerin birbirinden farklı oldukları, insanın bir bütün oluşturduğu, davranışların bir nedene dayandığı, insanın diğer üretim etmenlerinden farklı olduğu, örgütün bir toplumsal sistem niteliği taşıdığı, insanın örgüte örgütün de insana dayandığı gibi temel kavramlara dayanır.

Örgüt kültürü başlığını taşıyan araştırmalar her ne kadar 1980’li yıllardan itibaren yoğunlaşmaya başlamışsa da insan ilişkileri yaklaşımını benimseyen araştırmacıların, 1940’lı ve 1950’li yıllarda yaptıkları bazı araştırmalar, 1980’li yıllardan itibaren örgüt kültürü yada ortak kültür biçiminde söylenmeye başlanan kavramın bazı öğeleriyle yakından ilgilidir. Bu yaklaşımın öncülerinden olan Elton Mayo ve arkadaşları, örgütlerle ilgili bir kültür öğesi olarak örgütsel norm ve sembollerin önemi üzerinde durmuşlardır.

Bu kavramın davranış bilimleri ağırlıklı öncülerinden Chester Barnard da ilk defa örgüte bir toplumsal sistem olarak yaklaşmış, örgütün kültür ve değerlerinin önemini belirterek örgütsel değerlerin önemi üzerinde durmuştur.
  Biçimsel örgütün işlevlerini başarıyla yapabilmesi için biçimsel olmayan örgütün zorunlu olduğunu belirten Barnard örgütü, bilinçli bir biçimde oluşturulmuş değerlere ve eylemlere dayalı bir işbirliği sistemi olarak görmüş, ortak amaç, hizmet arzusu, iletişim, sorumluluk gibi kavramlara önem vermiş, böylece yönetimin daha çok ahlaki ve kültürel yönünü vurgulamıştır. Onun düşünce ve görüşleri, insan ilişkileri yaklaşımını aşıp, modern yönetim düşüncesine, hatta 1970’lerde olgunlaşan sistem yaklaşımına kadar uzanmaktadır.

Bu yönetim bilimcileri tarafından örgütlerin toplumsal gerçeğinin anlaşılabilmesi için gerçekleştirilecek olan yeni yaklaşımlarda Barmard’ın görüşlerinin de yeniden gözden geçirilmesi ve yorumlanması gerekli görülmüştür. Örgütlerde temel kavram olarak değerler üzerinde duran Barnard, yönetimin temel görevinin de örgütün değerlerini biçimlendirip yönetmek, örgütteki toplumsal güçleri dizginlemek ve örgütsel bütünleşmeyi sağlamak olduğunu vurgulamıştır. Barnard, yöneticinin ahlaki, kültürel yönden bir lider olması, kurumun değerlerini biçimlendirip yönetmesi gerektiğini savunmuştur. Barnard’ı izleyen Selzniek de kuramlaşmanın, aslında sistemi değerlere kaynaştırma olduğunu söylemiş, kurumsal liderin de öncelikle değerlerin tanıtılması ve korunması konusunda uzman kişi  olması gerektiğini belirtmiştir. Selznick’in yolundan giden Gouldner, Dalton gibi araştırmacılar da bazı örnek olay araştırmalarında örgüt kültürünü, başlangıç düzeyinde  ve daha çok da yöneticiler açısından açıklamaya çalışmışlar, örgütlerin biçimlenmesinde değerlerin yerini ve önemini belirtmişlerdir.
 

Geçmişte insan ilişkileri, yaklaşımını benimseyen araştırmacılar tarafından çeşitli kültürel öğeler olarak örgütsel inançlar, fikirler, ortak bilinç, toplumsal semboller, genel değerler sistemi gibi öğeler üzerinde sadece geleneksel mantıkla değil, deneysel, uygulamalı araştırmalar da yapılmış olmasına karşın, her nedense daha sonra da bu gelenek terkedilmiştir. Ayrıca, geçmişte örgütlerin insan kaynağı üzerinde duran Likert, Maslow, McGregor gibi kuramcılar da yakın zamanlarda örgüt kültürü kapsamında ele alınmaya başlanan bazı konularla ilgili görüşler ortaya koymuşlardır. Diğer yönden insan ilişkileri yaklaşımını benimseyen yönetim bilimciler tarafından savunulan duyarlılık eğitim grupları, katılmalı yönetim, işyerinin insana uygun duruma getirilmesi, iş yaşamının niteliği, işin demokratikleştirilmesi gibi konular da örgütsel kültür olarak ifade edilen kavramla yakından ilgili konular olarak görülmektedir. Bu durumda, örgüte kültürel yönden yaklaşımın temelleri, insan ilişkileri yaklaşımına dayanmaktadır. Bu yaklaşımla birlikte örgütteki insan öğesine bakış açısından değişmeler olmuş, insanın sadece ekonomik ve rasyonel bir varlık olarak ele alınamayacağı, ekonomik olarak güdülenemeyeceği savunulmuştur. Hawthorne araştırmalarından sonra iş, insan, örgüt, çevre ilişkilerine yönelik olarak yeni düşünceler gelişmiş, karmaşık bir güdü kuramı ortaya çıkmıştır.

Yeni geleneksel yönetim yaklaşımını benimseyen örgüt kuramcıları, örgüt içindeki kültüre davranışsal ve psikolojik yönden yaklaşarak bu kültürü, sağlıklı ve sağlıksız olarak adlandırıp, iklim kavramı yerine kullanmışlar ve öncelikle de örgütsel sağlığın önemi üzerinde durmuşlardır. Örgütsel kültür araştırmalarının, insan ilişkileri yaklaşımıyla yapılan araştırmalarla ortak yönü, her ikisinin de daha çok biçimsel olmayan örgüt ve toplumsal yapı üzerinde yoğunlaşmaları yönündedir. Bu durumda örgütsel kültür üzerinde yapılan bir çalışma, bir bakıma örgütsel yaşamın daha çok biçimsel oymayan, toplumsal ve sembolik yönü üzerinde yapılmış gibi olmaktadır. Yapılan inceleme ve araştırmalar biçimsel olmayan örgütün 4 önemli işlevi olduğunu göstermiştir:

1- Grupların önem verdiği, kültürel değerlerin devam ettirilmesini sağlama, grubun birlik ve tamlığını koruma işlevi.

2- Bir grup tarafından tanınma ve bir gruba ait olma, diğer bireylere kendini kanıtlama ve onları kendine bağlama gibi toplumsal doyum işlevi.

3- İletişim işlevi.

4- Grup üyelerinin davranışlarını düzenleme ve denetim işlevi. (Toplumsal denetim)

Yine araştırmalar biçimsel olmayan örgütün bir takım olumsuz işlevi olduğunu göstermiştir. Yukarıda sıralanmış olan olumlu işlevlerden ilki değişikliklere karşı direnmeye sebep olabilir. İkinci işlevi, grup normlarına uyma ve bireysel çıkarlar arasında çatışan durumlar ve rol çatışmalarına  neden olabilmektedir. İletişim işlevi, söylenti ve dedikodular şeklinde yanlış haberlere dönüşebilmektedir. Toplumsal denetim işlevi ise, uyma zorunluluğu oluşturmaktadır.

İnsanı geleneksel teorinin katı kalıpları içinde etkin ve verimli olarak çalışmasını giderek güçleşen bu geleneksel modellerin zaman içinde çöküşü kaçınılmaz olmuştur. Teknolojik devrimin yarattığı yeni insan yapısı, onun geleneksel hiyerarşik otorite düzenine bağlı örgütlerde verimli olarak çalışmasını zorlaştırmıştır. 

Modern yönetim teorisi çerçevesinde ele alabileceğimiz sistem yaklaşımına göre, esas olarak bir bütünü oluşturan parça ve değişkenlerin karşılıklı ilişki ve bağımlılıklar vurgulanmaktadır. Açık sistem yaklaşımında da örgüt ve örgütün içinde yer aldığı dış çevre arasındaki karşılıklı alışveriş ilişki ve etkileşimler vurgulanarak örgütün yaşamını sürdürebilmesi için alt sistemleri bütünleştirmesi ve çevreye uyum sağlaması temel gerekçeler olarak görülmüştür. Özellikle, son onbeş yılda kültür kavramına, örgüt dışı çevrenin olduğu kadar örgüt içi çevrenin de bir değişkeni yada alt sistemi olarak önem verilmekte, bu konuda ortaya konulan bazı kuram ve araştırmalarda örgütsel kültür kavramı, sistem yaklaşımı içinde bir değişken, bir alt sistem olarak çözümlenmektedir.

Örgüt ve yönetimle ilgili yeni yaklaşımlardan birisi de durumsallık yaklaşımıdır. Bu yaklaşım, genel sistem ve açık sistem yaklaşımlarının bir uzantısı olarak görülebilir. Genel sistem ve açık sistem yaklaşımlarına benzer bir şekilde durumsallık yaklaşımı da, örgütün iç çevresinde yapılan düzenlemelerin (yapı, karar verme süreçleri, teknolojik, öğretim teknikleri), örgüt içi ve örgüt dışı çevrenin beklentilerine göre düzenlenmesi gereği üzerinde durulmaktadır. Kısaca bu yaklaşımda, örgüt ve yönetim olgusunun, örgütün içinde yer aldığı iç ve dış çevrenin durumsal özelliklerinden soyutlanarak ele alınamayacağı ve anlaşılamayacağı görüşü vurgulanmaktadır.

Bu yaklaşımı savunanlar aslında, bürokrasinin çevresel değişmelere uyum sağlamada yetersiz ve yeteneksiz olduğu noktasından hareket etmektedirler. Bu yaklaşım, herhangi bir örgütün varlığını devam ettirebilmesi ve etkili olabilmesi için optimum düzeyde performans göstermesi gerektiği tezi üzerine kurulmuştur. Bu durum örgütün içinde bulunduğu çevreye uyum sağlaması çevrenin beklentilerini karşılamasıyla sağlanır. Diğer taraftan bu yaklaşım, bir bakıma geleneksel ve yeni geleneksel yönetim kuramlarının, evrensel yönetim ilkelerine karşıt olarak geliştirilmiş bir yaklaşım biçimi olarak da görülebilir. Buna göre, sosyal bilimlerin diğer alanlarda olduğu gibi örgüt ve yönetim alanında da evrensel ilkelerden durumsal ilişki ve ilkelere doğru bir eğilim gelişmiş, örgütlerin çevre, yönetim ve performans gibi değişkenlere ilişkin durumsal özelliklerinin bilinmesi, örgüt olgusunun ve yönetim sürecinin açıklanmasında önemli görülmüştür. Durumsallık yaklaşımında örgütler, çevre ile karşılıklı değişim süreçlerinde uyum sağlayıcı organizmalar olarak tanımlanmakta ve bu karşılıklı değişim sürecinde kültür, önemli bir uyum sağlama düzeni ve aracı olarak görülmektedir. Buna göre, bir örgütte kültürün temel işlevlerinden biri de “uyum sağlayıcı, düzenleyici sistem oluşturmak” olarak tanımlanmaktadır. 

Konuyu özetlemek gerekirse, geçmişte örgüt ve yönetimle ilgili olarak geliştirilen kuram ve yaklaşımlar çerçevesinde örgütlerde roller, statüler, kurallar, toplumsal kimlik, toplumsal yapı, güç, çatışma, grup, bütünleşme, değişme, performans gibi çeşitli konularda araştırmalar yapılmıştır. Ancak, bu konularda yapılan araştırmaların çok azında örgüte ve bu konulara kültürel açıdan yaklaşılmıştır. Roller, rol çatışmaları, normlar, bütünleşme gibi örgütle ilgili pek çok konu ve sorun, kültürel boyutlar da içermekte olup daha önceki araştırmacılar tarafından bu nokta çoğu kez gözden kaçırılmıştır. Söz konusu konular kültürel yaklaşımla  çözümlendiğinde, genelde bunlarla ilgili örgütsel sorunların temelinde bazı kültürel etkenlerin olduğu söylenebilir. Yine yakın geçmişte yönetimle ilgili olarak özerklik, yetki devri, karara katılma, güdüleme, iklim, moral gibi konular ilgi çeken ve üzerinde araştırma yapılan konular arasında yer almaktadır. Bütün bu konular, kültür kavramıyla da çok yakından ilgilidir. Bu konuları çözümlerken örgüt ve yönetim gerçeğine olduğu kadar, örgüt içinde yer alan insan öğesine  de kültürel yönden yaklaşmak, örgüt kültürünün özelliklerini çözümlemek gerekmektedir.

Örgütsel araştırmalarda, özellikle 1980’lerin başından itibaren örgüt ve yönetim kavramlarına kültürel yönden yaklaşım biçimi önem kazanmış, ulusal, bölgesel kültürlerin yönetim süreçleri ve işlevleri üzerindeki etkilerinin araştırılması yanında, “ortak kültür”, “örgüt kültürü”, “liderlik kültürü”, “grup kültürü” gibi kavramlar, örgütler üzerinde çalışan çeşitli bilim dallarına bağlı bilim adamları ve yönetim bilimciler arasında çok ilgi görmeye başlamıştır.

Yönetim açısından kültürün önem kazanması, İkinci Dünya Savaşı’ndan önce endüstriyel psikoloji uzmanlarının fabrika ve bürolarda çalışan işçiler üzerindeki çalışmalarını arttırmışlardır. Savaşın başlamasıyla endüstriyel psikoloji, yöneten insanla meşgul olmaya başladı. Sonraları araştırmacılar yönetim açısından kültürel modellerin incelenmesini önemli bir sorun olarak ele aldılar. Bazıları yönetsel tavırların endüstriyel seviyeden çok, kültürel farklılıklarca belirlendiğini ileri sürdüler. Bu tip araştırmalar gösterdi ki, İtalyan ve İspanyol yöneticilerin yönetsel tavırları, sanayileşme dereceleri farklı olmasına rağmen benzer özellikler göstermekteydi. Buna rağmen, sanayileşme dereceleri daha benzer olan İtalyan ve Danimarka’lı yöneticilerin yönetsel tavırları benzer değildir. 

Zamanla uluslararası işletmeciliğin gelişmesi, az gelişmiş ülkelerde gelişmiş ülkelerin  yönetim metodlarının kullanılmasının yararlı olup olmayacağı tartışmaları kültürün işletme yönünden önemini daha da artırdı. İleri işletmecilik metodlarının kalkınmakta olan ülkelerde uygulanmasında bazı güçlükler çıkınca karşılaştırmalı işletmeciliğin klasik tartışması yeniden ön plana geçti. Yeni tartışma, işletmeciliğin prensip ve uygulama metodlarının kültüre bağlı olup olmadığıdır.

Bu tartışmaya paralel olarak bazı kalkınma uzmanları ve işletme teorileri, kalkınmakta olan ülkeler halkını yeni fikirleri kabul etmemekle suçlarken, bir kısmı da gelişmiş ülkelerin, özellikle Amerikan işletmeciliğinin know-how’ının Amerikan kültürünün ürünü olduğunu ve büyük kültürel farklılık gösteren başka bir ülkede başarıyla uygulanamayacağını ileri sürdüler.

Çalışanların sosyal yapısı  karşılaştırmalı yönetim açısından önem kazanmaya başlayınca, firmaların iç yönetimini etkileyen dış etkenler, bu arada kültürel ve sosyo-kültürel etkenlerin belirlenmesi için birçok araştırma yapıldı. İlk köklü araştırma, Farmer ve Richman tarafından 1964’de yapıldı. Bu araştırmacılar firmanın çalışması üzerinde önemli etkisi olan dış etkenleri 4 gruba ayırdılar. Bunlar, eğitim ile ilgili etkenler, sosyolojik, politik ve ekonomik etkenler idi. Bu etkenlerden eğitsel olanın tamamı, sosyolojik olanın da büyük kısmı kültürel etkenlerdi. 

Farmer ve Richman modeline uygun olarak Phatak, Hindistan’da ilaç ve mühendislik firmalarının çalışmalarını etkileyen çevresel faktörleri inceledi. Ancak, Phatak bu tür firmaların çalışmalarına etki eden faktörler içerisinden kültürel olanlara yeteri kadar değinemedi ama, kültürel faktörlerin önemini tamamen inkar da edemedi. 

Bu çerçevede, kültür işletme teorisyenleri tarafından, firma faaliyetine etki eden dış faktörler arasında yorumlanmıştır. Bilimsel işletmecilik dış faktörlerle yakından ilgilenmeye başlayınca, uygulamacılar bu dış etkenlerden bazılarını işletmelerin çalışma biçimi ve amaçlarına göre değiştirmek istedikleri zaman kültürün önemi daha iyi anlaşılmıştır. Ancak, kültür kısa zamanda aktarma yöntemlerle değiştirilemiyordu. Ayrıca, kültürün hangi öğelerinin işletmeye veya işletmecilik prensiplerini ne şekilde etkilediği değil de genel olarak kültürün işletme yönetimini nasıl etkilediği inceleniyordu. 

Yönetim biliminin kurucularından Fayol, girişilen her işin bazı işlemler gerektirdiğini ileri sürmüştür. Bunları 6 ana grupta toplamıştır. Teknik, ticari, mali, emniyet, muhasebe ve idari işler şeklinde sınıflandıran önemli çabaların içinde yönetime ayrı bir ağırlık veren Fayol, uzak görüş, teşkilatçılık,  işlere uygun düzen verebilme ve kontrolü, yönetimin başlıca bölümleri olarak belirlemiştir. Bu fonksiyonlar arasında idare etmeyi de ekleyen Fayol, yönetim fonksiyonlarını 5 olarak belirtmiştir.

Yönetim bilimindeki modern gelişmeler, Fayol’un işletme fonksiyonlarını fazla değiştirmemiştir. Bazı yönetim bilimciler, yönetim süreci içinde yer alan fonksiyonları 4 olarak kabul etmişlerdir. Genel olarak, planlama, amaç ve çalışmaların yönünü belirler, organizasyon, grup içindeki  iş dağılımını ve otoritenin tanınmasını sağlar, yönetim, grup üyelerinin görevlerini iyi bir şekilde yapmalarına yardım eder.

Belirli bir örgütte yönetimin etkinliği, teknik bilgi  veri olduğu zaman, yöneticinin planlama, örgütleme, yürütme, kontrol ve koordinasyon fonksiyonlarını uygulayabilme kapasitesine bağlıdır. Yönetimin etkinliği üzerinde çevre faktörü ve yönetim felsefesinin önemi küçümsenemez. Gonzales, McMilan, Oberg, Farmer ve Richman, yönetim süreci ve etkinliği üzerine etki eden kültürel ve diğer dış çevre faktörlerini incelediler. Sonuç olarak, yönetim fonksiyonlarında kültürün önemli bir yere sahip olduğu tespit edildi.

Yönetimin etkinliği yönetim fonksiyonlarının yeterli bir şekilde yapılmasına bağlı olduğuna göre, kültürün yönetim fonksiyonlarına nasıl etkilediğini bilmek gerekir. 

4- Kültürün Yönetim Fonksiyonlarına Etkisi

4.1 Planlama Fonksiyonu

Planlama, yönetim işinin birinci ve en önemli safhalarından biri olarak kabul edilmektedir.  Örneğin, Klasik Yönetim teorisinin önemli bir yaklaşımı olan “Yönetimde Süreç Yaklaşımı” görüşü, yönetim faaliyetinin planlama ile başlamasına neden olmuştur. Ayrıca, özellikle günümüzde artan uluslar arası ilişkiler, globalleşme anlayışı ve işletmelerin uluslar arasılaşması gibi gelişmeler stratejik nitelikteki planlamayı ön plana çıkarmıştır. General D. Eisenbower’in “Planlar hiçbir şeydir, fakat planlama her şeydir” sözleri planlamanın önemine işaret etmektedir.

Dolayısıyla, en genel ifadeyle plan, “Bugünden, gelecekte nereye ulaşılmak istendiğinin, nelerin gerçekleştirilmek istendiğinin kararlaştırılmasıdır” şeklinde tanımlanabilir. Planlama ise planı ortaya çıkarmak için sarfedilen gayretleri, bir süreci ifade eder. Plan bir sonuçtur. Planlama ise bir süreçtir. Sonuç olarak, önemli olan planlama, yani sürekli bir şekilde bugünden, gelecek hakkında, kısa ve uzun vadeli amaçlar ile bunları gerçekleştirmek üzere izlenecek yollar hakkında düşünmektir. Plan ise verilen bir karardır. Kararın verilmesi ile süreç tamamlanmıştır.

Planlama, herhangi bir konu ile ilgili olarak, ne, ne zaman, nasıl, nerede, kim tarafından, neden, hangi sürede sorularına cevap verme sürecidir. Bu soruların cevapları da plandır. Planlama olayı, biraz irdelendiğinde, bunun sadece belirli teknik veya metodları kullanmaktan çok farklı bir şey olduğu, bir düşünce tarzı ve yaşam tarzı olduğu görülür. Dolayısıyla, planlamanın toplumsal kültür özellikleri ile yakından ilgili olduğu görülür. Genel toplumsal kültür ve onu oluşturan alt-kültür özellikleri kişilerin planlama konusundaki davranışları üzerinde önemli bir etkiye sahiptir.

Kültür, insanların sosyal ihtiyaçlarının tatminini sistemleştirmek için oluşturulmuştur. Bu tatmini elde etmenin araçları, kültürü oluşturan unsurlardır. Kültür, bu çerçevede davranışları basitleştirebilir, rolleri ve ilişkileri düzene koyabilir. İşletmenin amaçlarını belirleyen planların da çalışmaları düzenlemek, çalışma biçimini kararlaştırmak gibi fonksiyonları vardır. Toplumdaki temel kurumlar planın amaçlarını ve amaçlarına ulaşma yöntemlerini etkiler.

4.2 Örgütleme Fonksiyonu

Planlanan faaliyetleri yürütmek ve amaçlara ulaşmak için gerekli araç, olanak ve personelin bir araya toplanması ve aralarındaki ilişkilerin belirlenmesi, örgütleme sürecini oluşturur. İşletmede, planlamadan sonra ikinci temel fonksiyondur. Çünkü, burada planların uygulanmasını sağlayacak kişilerin örgütlenmesi söz konusudur. 

Örgütleme sonunda işletme bir sosyal grup özelliği kazanır. Bu sosyal grubun kendine özgü bir bünyesi, teknik olanakları ve amacı vardır. Böylece işletme, çabalarını sürdürdüğü toplum içinde bir alt grup haline gelir. 

İşletme, toplum kültürünün etkisi altında olmasına rağmen kendi içinde de yeni bir kültür oluşturacaktır. İşte örgütlenme fonksiyonunun etkinliği, bu iç kültürün oluşma hızına ve genel kültürle ilişkisine bağlıdır. 

Örgüt içinde yer alan personel kültürleri arasındaki yakınlık ne kadar fazla olursa, ortak davranışlarda bulunma oranı da o kadar büyük olacaktır.  Örgütteki kişilerin kültürel birliktelik alanlarının fazla olması, işletme içindeki personelin kültürel bütünlük kazanmalarında etkin olacaktır. Bu tür bir örgütte örgütleme fonksiyonu ise başarıyla uygulanabilecektir. Çünkü, homojen bir yapı söz konusudur ve bu yapının nasıl örgütleneceği ise belirginleşmiştir.

Bununla birlikte, kültürel ayrılıkların olacağı bir örgüt yapısında ise, özellikle ikincil grupların oluşması, örgütleme fonksiyonunun sağlanmasında bazı zorlukların doğmasına neden olacak, bu da örgütün genel işleyişinde bazı sorunların çıkmasını sağlayacaktır. Bu nedenle, bu fonksiyonun işlerliği açısından kültürleşme çok önemli bir yere sahip olacaktır.

Kültürleşme ise, farklı kültürlerden kişi veya grupların birbirleriyle ilişki kurması sonucu, kültürel öğelerin birinden diğerine karşılıklı olarak geçmesi durumu olarak tanımlanabilir.

4.3 Yürütme Fonksiyonu

Yürütme, işletmelerin yönetilmesi açısından kısa ve uzun süreli etkinliğin sağlanması yönünde yerine getirilen etkinlikleri içeren karmaşık bir süreçtir. Bu çerçevede, bu fonksiyonun uygulama açısından zorluğu  diğerlerine göre daha fazladır.

Yürütme fonksiyonunun uygulanma sürecinde kültürel faktörlerin ortaya çıkması ve bunların hangi yönde olacağı yönetici – çalışan ilişkisi açısından oldukça önemlidir. Çünkü, çalışanlar genel itibariyle kendilerine verilen emirler doğrultusunda bir çalışma yapısı oluştururlar. Bu çerçevede de yürütme fonksiyonunun başarısı, çalışanların istekli bir biçimde çalışmalarına bağlı olacaktır. Bu noktada psiko-sosyal yapının önemi ve kültürel boyut ön plana çıkmaktadır. 

Bu açıdan, farklı kültürlere sahip olan çalışanların yönetilme aşamasında çatışmalara sebebiyet vermemek için ortak bir kültürel yapının oluşturulması gerekmektedir. Böyle, bir yapı da zaten örgüt kültürü dediğimiz kavramın alt yapısını oluşturacaktır. Sonuç olarak yürütme fonksiyonu da amacına ulaşacaktır. 

4.4 Koordinasyon Fonksiyonu

İşletme içindeki grupların çalışmalarının birbirine entegre edilmesi ve düzenlenmesi, ortak bir amaca yöneltilmesi sonuç olarak koordinasyon kavramını karşımıza çıkartmaktadır. Koordinasyon, örgütün karmaşıklığı ile daha da önem kazanan iletişim sisteminin önemli bir fonksiyonudur. Çünkü, ne kadar çok değişik yapı varsa, koordinasyon da o kadar zor olacaktır.

Örgütsel süreç içinde, kişilerin sosyolojik- kültürel özelliklerinde meydana gelen değişimlerin çalışanların amaç ve çalışma biçimlerini etkilemesinden dolayı, koordinasyon fonksiyonun da zamanla bu değişimden etkileneceği açıktır.  Bu çerçevede, koordinasyon fonksiyonu da değişen koşullara göre yeniden şekillenerek, yeni yapıya göre, insanların bir araya getirilmesi görevini üstlenecektir. 

Dolayısıyla, kültürün alt unsurları olan bazı faktörlerin de koordinasyon üzerinde etkisi büyük olacaktır. Öyle ki, dil, inanç, değer yargısı gibi faktörlerin koordinasyonu bire bir etkilediği açıktır.  

Bu açıdan bakıldığında, dilin özellikle, iletişimi etkilediği, iletişimin de koordinasyonu etkilediği düşünülecek olursa, dilin koordinasyon üzerinde doğrudan bir etkisi olduğu görülecektir.  Yine, dilin bu çerçevede özellikle biçimsel olmayan haberleşme açısından, koordinasyon fonksiyonunu etkilediği görülmektedir. 

İnançların da ortak paylaşılan değerler anlamında koordinasyonu etkilediği söylenebilir. Öyle ki, aynı değer ve yargılara önem veren insanların kültür birliği kurmaları, bunun da gruplaşmaları etkilemesi, koordinasyonun ana unsurlarından olan birliktelik olgusunun güçlenmesini sağlamaktadır.
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